PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE 2022- 2024

PREMESSA

Il Piano triennale delle azioni positive rappresenta un documento programmatico finalizzato
all’adozione di azioni all’interno del contesto organizzativo e di lavoro e all’armonizzazione delle

attivita per il perseguimento e 1’applicazione dei principi di pari opportunita tra uomini e donne.

FONTI NORMATIVE

Il piano e adottato in virtu di quanto previsto dall’art. 48 del Decreto Legislativo, 11 aprile 2006,

n. 198 (Codice delle Pari Opportunita tra uomo e donna) secondo cui “le amministrazioni dello
Stato...., predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di

lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.”

I principio di parita e altresi uno dei criteri fondanti della Repubblica Italiana. Assume, infatti,
rilievo costituzionale ed e richiamato in diversi articoli della nostra Carta fondamentale:

* Articolo 3, che sancisce il principio di eguaglianza tra tutti i cittadini di fronte alla legge, senza
distinzione di sesso, razza, lingua, religione, opinioni politiche e condizioni personali e sociali;

* Articolo 37, che riconosce e garantisce alla lavoratrice gli stessi diritti e, a parita di lavoro, le
stesse retribuzioni che spettano al lavoratore;

* Articolo 51, che attribuisce ai cittadini di ambo i sessi eguale diritto di accedere agli uffici pubblici
e alle cariche elettive ed assegna alla Repubblica il compito di promuovere, con opportuni
provvedimenti, le pari opportunita tra donne e uomini;

+ Articolo 117, che sancisce in capo alle Regioni 1’obbligo di rimuovere ogni ostacolo che
impedisca la piena parita degli uomini e delle donne nella vita sociale, culturale ed economica,

nonché quello di promuovere la parita di accesso tra uomini e donne alle cariche elettive.

Si richiamano, nel seguito, ulteriori fonti normative volte a favorire la realizzazione del principio di

parita e le pari opportunita:

» Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo donna nel
lavoro”;
* Legge 8 marzo 2000, n. 53 “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il

diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”;



* Decreto Legislativo 23 maggio 2000, n. 196, “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei
consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni positive”;

* Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165, “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche”, in particolare 1’articolo 1, comma 1, lettera c,
“Finalita ed ambito di applicazione”, ’articolo 7, comma 1, “Gestione delle risorse umane” e
I’articolo 57 “Pari opportunita”;

* Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” in
particolare I’articolo 48 “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”;

* Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 23 maggio 2007, “Misure per attuare
parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche”;

* Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 “Linee guida sulle modalita
di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”;

* Legge 23 novembre 2012, n. 215, “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle
rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali.

» Disposizioni in materia di pari opportunita nella composizione delle commissioni di concorso
nelle pubbliche amministrazioni”;

* Decreto Legge 14 agosto 2013, n. 93, convertito nella Legge 15 ottobre 2013, n. 119, che ha
introdotto disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere;

* Piano d’azione straordinario contro la violenza sessuale e di genere adottato con Decreto del
Presidente del Consiglio dei Ministri del 7 luglio 2015;

* Legge 13 agosto 2015, n. 124, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche”, in particolare 1’articolo 14 “Promozione della conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche”;

* Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e
misure volte a favorire 1’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”;

* Direttiva n. 3 della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 recante indirizzi per
l'attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124, e linee guida
contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti”;

* Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020 approvato nella
seduta del Consiglio dei Ministri del 23 novembre 2017;

* Decreto del sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con delega in
materia di pari opportunita, del 25 settembre 2018, con il quale é stata istituita la Cabina di regia per

I’attuazione del suddetto piano;



* Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio, del 20 giugno 2019, relativa
all’equilibrio tra attivita professionale e vita famigliare per i genitori e i prestatori di assistenza e
che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio;

* Direttiva n. 2 del Ministero per la Pubblica Amministrazione e del sottosegretario delegato alle
pari opportunita, del 26 giugno 2019, “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il

ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”.

La normativa ha introdotto un innovativo approccio alle pari opportunita, passando da una visione
di garanzia di pari opportunita di genere alla piena tutela da qualunque forma di discriminazione,
violenza morale o psichica, e dalla parita di genere nell’accesso e nel trattamento sul lavoro
all’assenza di ogni forma di discriminazione relativa a genere, eta, orientamento sessuale, razza,

origine etnica, disabilita, religione e lingua.

DURATA

Il piano ha durata triennale e individua "azioni positive" definite, ai sensi dell’art. 42 del citato
Codice delle Pari Opportunita, come "misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto
impediscono la realizzazione di pari opportunita (...) dirette a favorire I'occupazione femminile e a

realizzare 1'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro".

L'organizzazione dell’Unione Montana dei Comuni della Valtiberina Toscana vede una prevalente
presenza femminile, come di seguito indicato, per questo e necessaria, nella gestione del personale,
un’attenzione particolare, nonché I'attivazione di strumenti per promuovere le reali pari opportunita

come fatto significativo di rilevanza strategica.

COMITATO UNICO DI GARANZIA

La legge 4 novembre 2010 n. 183 ha istituito il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunita,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni per le pubbliche

amministrazioni”.

Il Comitato unico di garanzia (CUG) opera per assicurare, nell’ambito di lavoro, parita e pari
opportunita di genere, garantendo 1’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e
di discriminazione. Inoltre, ha 1’obiettivo di favorire la realizzazione di un ambiente di lavoro
caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo e di contrasto

di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica.



Il CUG esercita compiti propositivi, consultivi e di verifica nell’ambito delle competenze che la

legge, i contratti collettivi e le altre disposizioni stabiliscono.

Il CUG ha composizione paritetica (pareteticita di genere che puo essere raggiunta considerando
anche i componenti supplenti) ed e formato da componenti designati da ciascuna delle
organizzazioni sindacali rappresentative (ai sensi degli art. 40 e 43 del d.lgs. 165/2001) e da un pari

numero di rappresentanti dell’amministrazione, nonché da altrettanti componenti supplenti.

LE RISORSE UMANE DELI’AMMINISTRAZIONE

Il punto di partenza indispensabile per qualsiasi attivita di pianificazione é costituito da una
rappresentazione della situazione di fatto nella quale si opera e, pertanto, per cido che riguarda le
politiche connesse allo sviluppo delle pari opportunita, dalla raffigurazione di una aggiornata

situazione degli organici, distinti per qualifiche e per genere, dell’Amministrazione.

La struttura dell’Ente, alla data del 1° Febbraio 2022, é costituita da 3 Posizioni Organizzative e 11
uffici.
Nel dettaglio, gli uffici, costituiti per assicurare la gestione di tutte le funzioni trasversali necessarie

al corretto funzionamento dell’Ente, sono i seguenti:

« Ufficio personale;

« Ufficio ragioneria (Bilancio, Programmazione Economica);
« Ufficio segreteria e protocollo;

» Ufficio Suap-statistica;

« Ufficio tecnico

» C.U.C. (Centrale Unica di Committenza);

« Ufficio demanio;

« Ufficio servizi sociali;

« Ufficio servizi informatici e telematici;

e Servizio RSA;

« Ufficio turismo e promozione.



Situazione del personale dipendente dell’ente al 01 Febbraio 2022.

a tempo determinato

Il presente piano si sviluppa in obiettivi all’interno dei quali viene decritto I’intervento delle azioni

positive. Per la realizzazione di tali azioni, saranno coinvolti tutti i settori dell'Ente, ognuno per la

parte di propria competenza.

Nel periodo di vigenza del Piano, saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti da parte del

personale dipendente, delle organizzazioni sindacali e dell' Amministrazione dell’Unione, in modo

da poterlo rendere dinamico ed effettivamente efficace.

Tipologia di rapporto di lavoro n. Genere % eta
fino a 29 anni: nessuna
tra 30 e 39 anni: 2
16 donne 69,57 % tra 40 e 49 anni: n. 4
Personale dipendente a tempo indeterminato 5.0 anm & oltr? 0. 10
e a tempo pieno fino a 29 anni: Nessuno
tra 30 e 39 anni:
6 uomini | 26,08 % nessuno
tra 40 e 49 anni: n. 2
50 anni e oltre: n. 4
Di cui uno a tempo indeterminato ma parziale tra 30 e 39 anni: n. 1
1 | donna 4,35 %
Personale dipendente con tipologie di lavoro fino a 29 anni: 1
flessibile: 2 tra30 e 39 anni: n. 1
- contratto a tempo determinato e a donne 100 %
tempo pieno;
25 19 donne | 76 %
Totale personale complessivo 6 uomini | 24 %
Qualifica dipendenti a tempo
indeterminato
Dirigenti:
n. 1 donna con incarico a tempo determinato o
svolgente anche la funzione di Segretario 0 0%
Generale
10 5 donne 50 %
Categoria D 5uomini | 50 %
8 8 donne 100 %
Categoria C
5 4 donne 80 %
Categoria B 1 uomo 20 %
Qualifica dipendenti con contratto a
tempo determinato
Categoria B donna 100 %
Categoria D donna 100 %
Totale personale a tempo indeterminato e 25



LINEE GENERALI D’INTERVENTO DEL PIANO

SPECIFICHE AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2021-2023
(Cfr. Tabella in allegato)

Si tratta di misure che, in deroga al principio di uguaglianza formale, hanno 1’obiettivo di

rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita.

Tali misure sono di carattere speciale in quanto specifiche e ben definite, ed in quanto intervengono
in un determinato contesto al fine di eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia
indiretta. Allo stesso tempo si tratta di misure temporanee in quanto necessarie fin tanto che si rilevi

una disparita di trattamento.

La presente pianificazione a sostegno delle pari opportunita contribuisce altresi a definire il risultato
prodotto dall’ Amministrazione nell’ambito del c.d. ciclo di gestione della performance, previsto dal
d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150. Quest’ultima normativa, infatti, richiama i principi espressi dalla
disciplina in tema di pari opportunita, e prevede, in particolare, che il sistema di misurazione e
valutazione  della  performance organizzativa tenga conto, tra [l’altro, del

raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita. Viene stabilito il principio,
pertanto, che un’amministrazione € tanto piu performante quanto piu riesce a realizzare il benessere

dei propri dipendenti.

Questa correlazione tra benessere del personale, parita di opportunita e performance della pubblica
amministrazione, e peraltro ripresa dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri,
Dipartimento della Funzione Pubblica, adottata in data 23 maggio 2007 nella quale si afferma che
“valorizzare le differenze é un fattore di qualita dell’azione amministrativa: attuare le pari
opportunita significa ...rispondere con piu efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e

dei cittadini”.

In tale contesto normativo, e con le finalita sopra descritte individuate dalla legge, I’Unione adotta il
presente Piano, al fine di svolgere un ruolo propositivo e propulsivo finalizzato alla promozione ed
attuazione dei principi delle pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche

di gestione del personale.

Come si vede dalla tabella, le donne rappresentano oggi il 75 % del personale dell’Unione.



Tale percentuale, rende ragione della necessita di continuare a promuovere politiche di
organizzazione e gestione del personale al passo con il quadro di sostegno sociale ed economico in
cui si muovono i dipendenti e le loro famiglie. Le misure contenute nel piano, pertanto, consistono
in iniziative di welfare dirette a migliorare non solo la condizione del singolo all’interno
dell’organizzazione, ma altresi quelle della donna lavoratrice.

L’attenzione alle politiche di genere e peraltro sottesa a tutti gli obiettivi del Piano, non solo dunque
a quelli di welfare piu specificamente dedicati alle donne, in quanto, essendo la maggior parte dei
lavoratori di sesso femminile, di fatto, i beneficiari — diretti o indiretti — di tutti gli obiettivi risultano
essere proprio le donne lavoratrici o, comunque, quei lavoratori che, indipendentemente dal genere,
si fanno solitamente carico dei principali oneri familiari. Per questo motivo anche il tema dello
smart working e quello del sostegno ai dipendenti in condizione di fragilita, si inseriscono anch’essi

nella complessiva azione di sostegno alla famiglia ed alle persone in condizioni di fragilita.

Alla luce dei dati riportati nelle tabella:
* risultano garantite le pari opportunita in termini di maggioranza di donne sulla totalita
dell’organico, ed anzi si evidenzia uno sbilanciamento a livello globale a favore del genere
femminile, pur garantendo la parita di genere per 1’accesso ad ogni posizione;

* non si evidenziano indici di discriminazione nell’accesso alle progressioni di carriera

Si evince, pertanto, che presso la nostra Amministrazione non occorre mettere in atto misure volte a
favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D.lgs. n.
198/2006. Non si ritiene, peraltro, di mettere in atto misure volte a favorire un riequilibrio della
presenza maschile dell’Ente dato che, di prassi, risultano sempre garantite le pari opportunita di
accesso alle posizioni di responsabilita, assegnate a discrezione dell’ Amministrazione ad entrambi i

generi sulla base delle competenze necessarie a ricoprirle.

Sulla base di tali premesse, pertanto sono individuate le seguenti linee generali d’intervento:

1. garanzia di pari opportunita nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita
lavorativa, nella formazione professionale ed in occasione di mobilita;

2. promozione di una migliore organizzazione del lavoro e del benessere organizzativo che, ferma
restando la necessita di garantire la funzionalita degli uffici, favorisca 1’equilibrio tra tempi di
lavoro ed esigenze di vita privata;

3. promozione, in tutte le articolazioni dell’Amministrazione e nel personale, di una cultura di

genere e il rispetto del principio di non discriminazione, diretta e indiretta.



4. costante attivita di natura conoscitiva, di monitoraggio e di analisi, connotando stabilmente
I’azione dell’Amministrazione, svincolate dalla scansione temporale triennale, propria del presente
Piano;

5. considerato che I’ambiente operativo tende a cambiare continuamente prevedendo, di
conseguenza, una continua trasformazione delle prassi organizzative, si pone la necessita di
giungere ad una migliore comprensione dell’invecchiamento nell’ambiente di lavoro, a valorizzarne

le risorse e a sostenere 1’apprendimento intergenerazionale;

In concordanza con le linee generali, di seguito, le_azioni concrete da intraprendere:

1. verificare la possibilita di somministrazione questionari di indagine al personale, per la
valutazione di possibili azioni di sostegno e o di miglioramento;
2. migliorare la diffusione all’interno dell’Ente del grado di informazione del personale sul Codice
di condotta e sulla costituzione e i compiti del C.U.G.
3. Favorire la circolazione delle informazioni per una gestione collaborativa e partecipativa
attraverso la intranet dell’Ente e/o e-mailing list mirate;
4. Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal
congedo di paternita o da congedo parentale o da altra assenza prolungata (almeno 6 mesi), dovuta
ad esigenze familiari, principalmente attraverso:
- il miglioramento dei flussi informativi tra amministrazione e lavoratrice o lavoratore assente, al fine di
assicurare il mantenimento delle competenze ;

- momenti di aggiornamento specifico a cura del Settore di appartenenza del dipendente, nonché

attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune.

5. Compilazione e invio del documento relativo alla modalita di “Trasmissione delle informazioni
da parte dell’Amministrazione al C.U.G.” e della “Relazione annuale C.U.G.”
6. Vigilanza del rispetto degli adempimenti applicativi delle principali disposizioni normative in

materia di pari opportunita ovvero:
» presenza di pari genere nelle commissioni di concorso e di selezione per il reclutamento del personale;
* in sede di indizione di avvisi di procedure selettive pubbliche o di mobilita per 1’acquisizione di
personale, eliminazione della possibilita di privilegio a favore dell’uno o dell’altro sesso e garanzia di
esplicita e adeguata motivazione in caso di scelta di candidato di genere maschile a fronte di analoga

qualificazione e preparazione professionale da parte di candidati di genere femminile.

7. Sviluppo delle carriere e delle professionalita del personale sia maschile che femminile,
compatibilmente con le disposizioni normative oin tema di progressioni di carriera, incentivi e

progressioni economiche.



8. Aggiornamento PAP come previsto dalla Direttiva n. 2 del Ministero per la Pubblica

Amministrazione e del sottosegretario delegato alle pari opportunita, del 26 giugno 2019.

AGGIORNAMENTO, MONITORAGGIO E VERIFICA DEL PIANO

La necessita, gia esposta in premessa, di curare un costante aggiornamento degli obiettivi suindicati,
se del caso modificandoli o integrandoli, e la ancor piu rilevante esigenza, strettamente connessa
alla interrelazione del presente Piano con il ciclo della performance, di eseguire monitoraggi
periodici circa lo stato di avanzamento degli obiettivi medesimi, richiedono la predisposizione di
idonei strumenti di verifica dell’attivita posta in essere dall’Amministrazione in adempimento del
Piano. In particolare, sulla base di quanto previsto dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio dei
Ministri n. 2 del 26 giugno 2019 D’attivita di verifica sui risultati connessi alle azioni positive

illustrate nel presente Piano competera primariamente al CUG.

La Direttiva n. 2 del 2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rdfforzare il ruolo dei
Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche" ha infatti aggiornato alcuni degli
indirizzi forniti con la direttiva del 4 marzo 2011 sulle modalita di funzionamento dei “Comitati
Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni” (CUG), istituiti ai sensi dell’art. 57 del dlgs n.165 del 2001, rafforzando il ruolo

degli stessi all’interno delle amministrazioni pubbliche.

I Comitati esercitano le proprie competenze al fine di assicurare, nell’ambito del lavoro pubblico,
parita e pari opportunita di genere, la tutela dei lavoratori contro le discriminazioni ed il mobbing

nonché I’assenza di qualunque forma di violenza fisica e piscologica.

Il Dipartimento della funzione pubblica e il Dipartimento per le pari opportunita svolgono attivita di

monitoraggio, coordinamento e assistenza nei confronti delle pubbliche amministrazioni.

Il presente piano, approvato ed operativo mediante la Deliberazione assunta dalla Giunta, potra

essere integrato ed implementato dinanzi a contributi specifici del Comitato Unico di Garanzia.

Una volta approvato, il piano deve essere pubblicato all’Albo Pretorio dell’ente, sul sito
istituzionale dell’Unione e reso disponibile a tutto il personale dell’Unione.
Il Piano é altresi trasmesso all’ Assessorato competente della Provincia di Arezzo e alla Consigliera

provinciale di parita.

n. 1 allegato: tabella delle azioni


http://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/04-03-2011/direttiva-comitati-unici-garanzia

